Мотивация к труду поколения Y by Путилова, А. А.
278
таким образом, общими требованиями к кадровой политике 
инновационного предприятия являются [1, с. 24]:
1. кадровая политика должна быть тесно увязана со стратегией 
развития предприятия. в этом отношении она представляет 
собой кадровое обеспечение реализации этой стратегии.
2. кадровая политика должно быть достаточно гибкой.
3. поскольку формирование квалифицированной рабочей силы 
связано с определенными издержками для предприятия, кадро-
вая политика должна быть экономически обоснованной, т. е. 
исходить из его реальных финансовых возможностей.
4. кадровая политика должна обеспечить индивидуальный под-
ход к своим работникам.
таким образом, кадровая политика направлена на формирова-
ние такой системы работы с кадрами, которая ориентировалась бы на 
получение не только экономического, но и социального эффекта при 
условии соблюдения действующего законодательства.
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Мотивация к труду поколения Y
сегодня на рынок труда активно выходит молодое поколение. 
среди HR-работников появляется много вопросов в сфере мотива-
ции молодежи к труду. Финансы для них не так важны, как свобода, 
признание и самореализация. какая мотивация удовлетворяет все эти 
потребности? Может быть, выход можно найти, сыграв с нынешним 
поколением в игру и почувствовав свободу?
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в 2013 году на рынке труда возникли трудности, частично связан-
ные с экономическими сложностями, сейчас бизнес нуждается в пере-
стройки отношений участников рынка труда. ключ к этой проблеме — 
правильная мотивация работников поколения Y. но кто оно — новое 
поколение? и чем оно отличается от прежних работников?
показатель Характеристики  
поколение X
Характеристики  
поколение Y
год рождения 1963–83 гг. 1983–2004 гг.
возраст 20–49 до 30 лет
особые приметы индивидуализм, 
прагматизм, надежда 
только на себя
свобода, стремление 
к впечатлениям, 
сиюминутность бытия
Факторы влияния перестройка, война 
в афганистане, холодна 
война
распад ссср, 
теракты, развитие 
высоких технологий, 
информационные войны
передали детям стремление к свободе 
и впечатлениям
пока сложно сказать что 
конкретно
огромное количество терактов, происходившим в период взро-
сления поколения Y, в сочетании с резким прогрессом технологий 
подталкивают молодое поколение жить только сегодняшним днем. 
у современной молодежи в малой степени проявляется стремление 
к долгосрочным планам, они предпочитают цели, которые смогут 
быстро достичь. в голове у многих бывают мысли о том, зачет что-то 
планировать?
вдруг завтра произойдет какой-нибудь теракт, начнется ядер-
ная война, а вот новыми технологиями необходимо успеть восполь-
зоваться именно сейчас, потому что через какой-то время это уже 
устареет и будет не модным. деньги для поколения Миллениума — 
способ достижения своих потребностей, а не самоцель и не мерило 
успеха. волна социальных сетей, созданная представителями поколе-
ния «игреков», захватила это поколение полностью и сформировала 
потребность в постоянном признании со стороны окружающих, при 
этом оно же повлияло на стремление к самовыражению и самостоя-
тельному определению собственного места в жизни.
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ценности поколения X  
(от 30 лет)
ценности поколения Y 
(до 30 лет)
выживание, борьба уверенность в себе
работа свобода, фрилансинг
свободное время, хобби изменения
успех творчество
непрерывное обучение общительность
Материальные мотиваторы компьютерная и техническая грамотность
семейное благополучие конкуренция
стабильность трудоголизм
вера в успех стремление к профессиональному успеху
здоровье прагматизм, экономность, рачительность 
весомую часть молодежи сейчас представляют выпускники выс-
ших учебных заведений. в процессе глобализации возникают проти-
воречия между условия начала и конца обучения, а также определен-
ной инертностью системы высшего профессионального образования, 
из-за чего часть полученных знаний оказывается устаревшей и нево-
стребованной в обществе. все это образует проблему занятости юных 
специалистов. однако наличие высшего образования в комплекте 
с высокой мобильностью и умением адаптироваться ко всему новому, 
в возрастающей важности овладения и переработки информации объ-
ективно приводит к тому, что у молодежи присутствует способность 
к увеличению человеческого капитала, а в дальнейшем и к повыше-
нию конкурентоспособности фирмы в тенденциях повышения интел-
лектуального труда.
низкую конкурентоспособность молодых специалистов можно 
объяснить нехваткой специальных навыков и отсутствием опыта 
работы.
поколению Y в отличие от старшего поколения присущи следую-
щие позитивные характеристики:
1. способность к быстрой адаптации к постоянным изменениям 
условий жизни, в том числе, изменения на рынке труда.
2. динамичность, гибкость.
3. стремление к познанию нового, неизвестного.
281
4. постоянная необходимость к самосовершенствованию и само-
развитию.
5. относительно высокий уровень образования, что делает 
доступными для молодых использовать «новинки» в сфе-
рах науки и техники, информатики и электроники, работать 
в международной сфере.
6. психофизиологические качества: энергичность, нетерпимость, 
дерзость, стремление к самоутверждению.
Эти отличия молодежи в процессе радикальных реформ, возник-
новения новых рабочих мест, способов дохода, намного повышают 
уровень ее конкурентоспособности.
суммируя характеристики современной молодежи можно выде-
лить особенности, которые стоят учитывать при разработке мотива-
ционной системы молодых сотрудников:
 – нацеленность на быстрый результат, неприязнь долгосрочных 
целей;
 – потребность в самореализации и самовыражении;
 – Желание найти развлекающую составляющую в любом 
действии;
 – предпочтение к свободе (неформальный стиль общения, сво-
бодный график работы);
 – интерес к процессу работы превышает интерес к деньгам.
Мною было проведен опрос молодежи 19–24 лет на тему 
работу их мечты, благодаря нему можно сделать вывод о приорите-
тах и предпочтениях будущих соискателей. а узнав мнение и поже-
лание работодателей к соискателям, можно найти взаимные точки 
соприкосновения.
большинство молодежи хочет реализовать свои амбиции, созда-
вая собственную компанию (38 %), в топ желаемых компаний также 
входят: крупная промышленная компания (31 %) и предприятия сред-
него бизнеса (19 %). Многие студенты после окончания университета 
хотят работать именно по специальности, поэтому начинают заду-
мываться о своей карьере уже на последних курсах обучения, однако 
нынешние выпускники высших учебных заведений работают не по 
своей профессии (6 %). 41 % будущих соискателей считают, что найти 
работу в профессиональной области достаточно сложно, а 42 % опро-
шенных считают что найти работу скорее несложно. поиск работы 
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во многом зависит от приоритета ценностей представителя поколения 
Y.они ценят свободу и предпочитают работать со свободным графи-
ком (62 %): по гибкому графику (27 %), скользящему (10 %) , работать 
как фрилансер (13 %), однако среди поколения Y присутствует доста-
точный процент людей, которые предпочли бы работать по стандар-
тному графику (29 %).
главным мотивирующим фактором при поиске работы у моло-
дежи (бывших студентов) является необходимость в финансовой 
необходимости (69 %) и желание быстрого построения карьеры 
(17 %). при выборе работодателя поколения Y обращает внимание 
на интересные цели и задачи компании (17 %), размер финансового 
дохода (17 %), работы (10 %). поколение X хотело занимать высокие 
посты, а это значит, что на работе было слишком много трудоголи-
ков, сгоравших на работе. нынешнее поколение Y тоже ориентиро-
вано на карьерный рост, но с той разницей, что теперь молодежь хочет 
сохранять баланс между своей личной и профессиональной жизнью 
(10 % опрошенных). главными причинами отказа от предложенной 
работы может стать: непривлекательный уровень заработной платы 
(21 %), недружелюбная атмосфера на интервью (15 %) и несовмеще-
ние работы с учебой (15 %). внимание нового поколения к компа-
нии, как к месту работу привлекает команда (20 %), статус компании 
(16 %), возможность постоянного обучения (14 %), корпоративная 
культура (13 %), месторасположение офиса (10 %).
современная и развивающая компания для привлечения и моти-
вации сотрудников нового поколения должна основывать свою поли-
тику на ценностях нового поколения, а также отвечать всех их ожида-
ниям. собрав в единое мнения студентов, можно выделить следующие 
ожидания от места работы:
 – динамично развивающая компания;
 – возможность продолжения обучения (тренинги, курсы);
 – карьера — стартовая позиция с большими перспективами 
роста и международным опытом;
 – гибкий график работы;
 – ориентация на быстрый результат, мелкое дробление целей;
 – неформальный стиль общения;
 – комфортный психологический климат;
 – фокус на корпоративную культуру и команду.
283
работники и менеджеры поколения Y стремятся к общности, 
они пытаются разрушить системы иерархии в организации, внедрить 
неформальный стиль и в процессе обучении стремятся уйти от ста-
ринного аудиторного формата. использование премий и процентов за 
счет оклада не сильно мотивирует молодых к работе, так как многие 
из них и так имеют хорошую материальную базу, когда-то созданную 
их родителями. чтобы сотрудник мог эффективно трудиться, оклад 
должен соответствовать его базовым потребностям. злоупотребление 
финансовой мотивацией нервирует и может привести к поиску нового 
и более надежного места работы. Молодежь ценит признание и само-
реализацию, свободу и личное время. отсюда появляется новый виток 
развития мотивации сотрудников.
к сотрудникам Y бессмысленно применять инструменты управ-
ления, которые использовались ранее, сегодня необходимо использо-
вать управление через смыслы. также необходимо понимать, что для 
создания эффективной системы мотивации молодежи нужно помнить 
и учитывать каждой мелочь, привлекать внимание молодежи можно 
уже с момента подачи объявлении о свободной вакансии в компании. 
ориентируясь на интересы поколения Y, ваше объявление должно 
отличаться от других прочих вакансий. в записи можно использовать 
иллюстрации, видео-ролики о вашей компании, комиксы, описание 
работы должно быть оригинальным, также оно должно подчеркивать 
важность позиции и выражать уважение интересов соискателя. Мно-
гие из нас смотрели фильм «кадры» и вдохновились видами офисов 
компании «Google», он выглядит как маленький городок, в котором 
есть все. вот она работа мечты, где компания дает свободу своим 
сотрудникам. также в этой компании 20 % рабочего времени каждый 
сотрудник может тратить на свой проект. Google дал своим работни-
кам интерес, организовав интересную среду, обеспечила возможность 
развлечений, вплоть до того, что можно приводить в офис собак. 
однако, к глубочайшему сожалению, большинство компаний не могут 
предоставить такую инфраструктуру, как мировая компания Google.
что же делать компаниям, которые не обладают такими 
возможностями?
один из вариантов мотивации сотрудников поколения Y — это 
отчетливая фиксация ответственности. когда компания устанавли-
вает какие-то требования, говорит о последствиях выполнения или 
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невыполнения работы. в случаи провала задачи сотрудник должен 
принять на себя ответственность за результат и испытать на себе 
последствия, которые сам же и создал. такой подход требует доверия 
со стороны компании и индивидуального подхода к работнику.
логично, что поколение, которые выше всего ценит свободу, 
предпочитает творческую работу. преимуществом компании будет 
то, что она позволит своему сотруднику работать по гибкому графику 
или в дистанционном режиме. также работодатель может предложить 
молодому специалисту работу по результату, не важно, как и когда она 
будет выполнена, главное результат, хоть ты делаешь ее дома ночью.
в процессе мотивации поколения «www» необходимо использо-
вать какую-то «изюминку», это не должна быть только материальная 
составляющая. один из вариантов — предоставление выходных дней 
для личных дел. за выходной сотруднику не придется никак отчиты-
ваться, никаких больничных или заявлений на отпуск. второй вари-
ант — возможность обучения на курсах за счет компании или возмож-
ность быстро продвинуться по карьерной лестнице.
для развития компании молодых работников необходимо воспи-
тывать, приучать к постоянной работе и развитию в компании, зача-
стую это долгий и сложный процесс. для преодоления критического 
идеализма, комплекса исключительности «я все могу, платите мне 
много», молодое поколение ни в коем случаи нельзя ломать, их нужно 
учить. Это возможно делать при помощи коммуникации молодежи 
с предпринимателями, изучение истории успехов различных бизнес-
менов, решение различных бизнес-кейсов, чтобы молодежь увидела, 
пощупала, прочувствовала, что такое реальный бизнес на реальной 
практике.
также один из альтернативных способов повышения мотивации 
поколения Y-система карьерного коучинга. в нее включается серия 
встреч, в рамках которых молодые работники вместе с наставником 
формируют картину возможных путей карьерного развития, профес-
сиональных перспектив, рисков и способов их минимизации.
для создания неформальной обстановки в офисе можно создать 
комнаты отдыха; ввести выходной день, который будет проводить 
вся команда вместе на природе; организовать корпоративный пор-
тал; создать множество традиций или поиграть с сотрудниками. 
важнейшей работой HR станет сочетание специфических способов 
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мотивации для нового поколения с традиционными приемами менед-
жмента. постоянная необходимость в самовыражении со стороны 
«игреков» и их желание выделиться среди толпы, услышать поло-
жительные отзывы в свой адрес, можно использовать, доверяя им 
небольшие, но ответственные процессы (задачи) в работе компании. 
в такой ситуации контроль необходимо производить намного чаще, 
чем это было при поколении X ответственность лучше устанавливать 
коллективную, когда подведя несколько таких же молодых работни-
ков, больше не захочется подставлять других. ставить задачу новому 
поколению лучше с творческим уклоном, чтобы у них была возмож-
ность покреативить, что они так любят делать. организацию кор-
поративных мероприятий также можно поручить поколению Y, они 
сделают это очень быстро, оригинально и без лишних затрат. иногда 
им можно давать возможность поработать вне офиса, используя их 
полюбившиеся гаджеты, с обязательной проверкой результатов труда 
на следующий день.
один из новейших, но эффективных механизмов HR — геймифи-
кация. ее истоки находятся в компьютерных ролевых играх. цель этого 
механизма мотивации — визуализация каждого достижения игрока. 
включенный в игровой процесс работник почти не замечает усилий, 
потраченных на достижение виртуального результата, на переход от 
уровня к уровню. Эта черта нового поколения в руках менеджера 
может стать технологией повышения вовлеченности сотрудников, 
а вслед за ней и производительности. Формат игры полностью зави-
сит от целей, которые преследует работодатель. через игровую форму 
можно стимулировать сотрудников, улучшать качество и скорость их 
работы, также можно увеличить число клиентов компании и преуве-
личить плановые показатели. в компании можно запустить виртуаль-
ную игру, например, на командообразование: выстраивая отношения 
с виртуальными персонажами своих коллег, сотрудники фактически 
выстраивают более эффективные коммуникации с самими коллегами. 
Это может быть повседневная оффлайн игра — соревнование между 
сотрудниками на привлечение наибольшего количества клиентов.
большинство студентов, участвующих в опросе, считают, что под-
строиться под взаимные требования с компаниями можно и нужно. 
важно одним быть более мудрыми и терпеливыми, а другим уметь 
слушать и понимать. время поверхностных знаний и компетенций 
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пройдет, минует «нежный» возраст, и от того, как научили работать 
непростое поколение «игреков» сегодня, будет зависеть развитие эко-
номики и страны завтра.
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PR-технологии формирования корпоративной  
культуры работников банка
корпоративная культура как важнейшая характеристика и сфера 
взаимоотношений сотрудников компании, его человеческого капи-
тала нуждается не только во внимании руководителей организации, 
но и в постоянном мониторинге, в теоретическом и практическом 
анализе. большой вклад в изучение и в формирование эффективной 
корпоративной культуры предприятия возможен с помощью исполь-
зования современных PR-технологий.
в условиях свободной конкуренции международный рынок стре-
мительно развивается, что способствует становлению и регулярным 
изменениям в сфере связей с общественностью. значение индустрии 
PR в нашей стране возрастает с каждым годом [2, с. 57]. любая орга-
низация, желающая добиться успеха, должна ставить PR на одно из 
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